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Señores miembros del jurado: 
Presento ante ustedes  la tesis titulada: “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco”, 
con la finalidad de establecer la relación que existe entre el clima 
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La presente investigación tiene como objetivo establecer la relación que existe 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco. 
Considerando que es una investigación de tipo no experimental se utilizó el 
diseño descriptivo correlacional. La población estuvo conformada por 30 
trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo Cusco y la muestra 
quedó constituida por la totalidad de la población fue elegida mediante la 
aplicación de la técnica del muestreo censal. Para la recolección de datos se 
elaboró un cuestionario sobre clima organizacional y un cuestionario sobre 
satisfacción. Mientras que para el procesamiento de datos se utilizó la 
estadística descriptiva para la presentación de resultados en tablas y figuras; 
además de la estadística inferencial para la comprobación de las hipótesis. 
Los resultados determinaron un coeficiente de correlación de Pearson de 
r=0,634 que indica que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco, es decir a un buen clima organizacional le corresponde 
una alta satisfacción laboral, y viceversa. 















The objective of this research is to establish the relationship between the 
organizational climate and job satisfaction at the Lobo Tahuantinsuyo-Cusco 
Health Center. 
 
Considering that this is a non-experimental research, the correlational descriptive 
design was used. The population consisted of 30 workers from the Lobo 
Tahuantinsuyo Cusco Health Center and the sample was constituted by the entire 
population was chosen through the application of the census sampling technique. 
For the data collection, a questionnaire on organizational climate and a 
satisfaction questionnaire were prepared. While for the processing of data, 
descriptive statistics was used to present results in tables and figures; besides the 
inferential statistics for the verification of the hypothesis. 
 
The results determined a Pearson correlation coefficient of r = 0.634 which 
indicates that there is a significant relationship between the organizational climate 
and job satisfaction at the Lobo Tahuantinsuyo-Cusco Health Center, that is, a 
good organizational climate corresponds to high job satisfaction, and vice versa. 
 












1.1 Realidad  problemática 
 
En diversos países del mundo, se observan deficientes estrategias de 
desarrollo profesional hacia los trabajadores estatales, esto se refleja en la 
investigación realizada por Alvares y Flores (2010), en la  Alcaldía Municipal 
de Conchagua, de  El Salvador , la cual señala que la capacitación y 
estrategias de desarrollo que se le brinda a los empleados es ineficaz, ya que 
resulta  difícil establecer con exactitud que capacidades se necesitan 
desarrollar en el trabajador ya que no existe una  persona indicada que 
reconozca las necesidades de la institución. Además, estos programas de 
desarrollo son tan infrecuentes que los empleados pierden el interés de 
participar en ellas. En la alcaldía las capacitaciones para el desarrollo del 
personal se llevan a cabo anualmente, porque consideran que no pueden 
perder tiempo en realizarlas con mayor frecuencia. En relación a la 
satisfacción laboral, la investigación desarrollada por Fuentes (2012), 
desarrollado en el Organismo Judicial en la ciudad de Quetzaltenango; señala 
que analizar el nivel de satisfacción que sienten los trabajadores, así como 
establecer las condiciones necesarias para incrementarlas es un tema 
secundario en el desarrollo de la actividad institucional, considerándolo como 
un gasto innecesario  y de poco beneficio para la institución,  por lo cual se 
observa que muchos trabajadores manifiestan un bajo nivel de deseo al 
momento de desempeñar sus tareas o responsabilidades y sobre manifiestan 
un bajo esfuerzo por  realizarlo con eficiencia y eficacia, lo cual perjudica el 
nivel de productividad de la institución.  
La Cultura Organizacional, en el sector público a nivel internacional, se 
encuentra abocada en que todo trabajador, se sienta parte e identificado con 
la organización, en base a liderazgo, compromiso, motivación y comunicación 
entre los directivos y el personal, la misma que conllevará, a que el empleado 
sienta satisfacción laboral, generando un compromiso y mejor servicio hacia la 
población, tomando en consideración los normas por las cuales se rigen. 
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Para Reynaldo, (s/f) una cultura organizacional firme  y extensamente 
reconocida  para los integrantes de la organización siempre será el motivo del 
éxito y lo mismo sucede con los trabajadores  por eso que  la cultura  
contribuye o dificulta  el cambio de una organización pero también hay que 
tener en cuenta la aprobación o el rechazo de los valores que pueden  
estimular  o detener el cambio.  
La cultura organizacional dentro de una organización siempre se presentará 
como alternativa para lograr el éxito de una organización pero, se tienen que 
tener en cuenta la aceptación de los trabajadores, ya que este cambio puede 
ocasionar en ellos la aceptación o negación, lo que dificultará este gran 
cambio para la organización, entonces el trabajo será que se logre la 
aceptación y la aplicación de algunos valores  que contribuyan que la 
organización avance de manera eficaz. 
 
Falcones (2014): La empresa no conoce exactamente cuáles son sus 
fortalezas y debilidades culturales, ante este desconocimiento se encuentra 
limitada al no poder trabajar sobre las debilidades de su cultura y aprovechar 
las fortalezas que los llevan a obtener mayor productividad mediante el cambio 
de aspectos que estén influenciándola negativamente, con el propósito final de 
ser competitivos en el mercado. 
 
Fuentes (2012): Refiere que en el personal administrativo existe un alto nivel 
de satisfacción de los colaboradores técnicos y secretariales administrativos 
de la institución, además de la satisfacción en el género femenino, esta 
encierra aspectos importantes dentro de la organización tales como; sentirse 
parte de la organización, ser tomado en cuenta, mejor comunicación con jefes 
inmediatos en comparación con el género masculino, asimismo la antigüedad 
no es un factor vital para la satisfacción laboral de los colaboradores. Por lo 
anterior recomendó el seguimiento adecuado de los diferentes programas o 




En el Perú, las Entidades del Estado, en la actualidad tienen la finalidad de 
lograr la modernización de la administración pública, en base a cultivar e 
impartir Cultura Organizacional (toma de decisiones, el manejo de los 
conflictos y el trabajo en equipo, legalidad, entre otros), pero no saben cómo 
ejecutarlas o impartirlas, ya que existe incertidumbre ante el cambio, 
duplicación de esfuerzos, procesos laborales no definidos, puesto que en 
muchos casos se realizan mediante imposición por parte de las autoridades y 
funcionarios de la Entidad, existiendo en muchas Instituciones, molestias en el 
personal, por lo que no existe satisfacción laboral y por ende sus labores 
diarias se realizan sin eficiencia ni eficacia. 
 
Lay (2012): Dentro de las Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC), una 
atmósfera que involucra moralmente a los miembros, donde la compatibilidad 
con los valores y supuestos que sustentan dicha cultura se convierte en un 
factor crítico para la continuidad del personal. 
 
Alva & Juárez (2014): Hoy en día las empresas ofrecen sus productos a los 
clientes, pero no se preocupan por los problemas que aquejan a sus 
colaboradores en el entorno de la empresa, ya que ellos necesitan potenciar 
sus habilidades, y de esta manera poder sentirse satisfechos con lo que 
realizan dentro de la empresa. 
 
En la gran mayoría de Instituciones del Estado, se observa tanto por parte del 
empleador como del empleado, desconocimiento o no identifican bien la 
Cultura Organizacional de una Entidad, toda vez que no existe o no se genera 
una eficiente toma de decisiones, manejo de conflictos, ni mucho menos 
motivaciones, trabajo en equipo, es por ello que el trabajador no siente 
satisfacción laboral, y eso se acentúa mucho más en los centros de salud, ya 
que se da prioridad a otras actividades, dejando de lado inversiones en favor 
tanto para la Institución como el de los usuarios, a los cuales  se deben. Por 
otro lado no se evidencia que se haya realizado investigación concerniente al 
tema; por lo tanto es necesario que las Instituciones del Estado fomenten ante 
los trabajadores y ciudadanía la Cultura Organizacional, la misma que 
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conllevará a una Satisfacción del Trabajo de los empleados. 
 
Por lo indicado y señalado anteriormente, la presente investigación tiene como 
finalidad proponer una estrategia de comunicación interna entre la Alta 
Dirección y los trabajadores, inculcando que la Cultura Organizacional servirá 
para el fortalecimiento de las relaciones laborales y personales, teniendo como 
fin, la satisfacción laboral del trabajador del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco, en mérito al cumplimiento de metas trazadas y 
complacencia de los pacientes. 
 
1.2 Trabajos previos 
 
A nivel internacional 
Valencia E. G. (2014), presentó la tesis titulada “Influencia de la satisfacción 
laboral en el desempeño del personal de los laboratorios Ecuador – American” 
en la Universidad Andina Simón Bolivar, para obtener el grado de maestro, 
teniendo como objetivo general “Realizar un diagnóstico de la satisfacción 
laboral en los Laboratorios Ecua-American, para determinar el nivel de 
influencia en el desempeño en base a la evaluación de las condiciones que 
enmarca la cultura organizacional”; teniendo como instrumento de recolección 
de datos la encuesta y observación, aplicado a una muestra compuesta por el 
personal contratado a diciembre de 2013, que corresponde a un total de 96 
empleados, concluyendo que una vez finalizada la investigación en función a 
los resultados, es claro que los Laboratorios Ecua-American, presenta 
características propias que la distinguen como tal, ya que presenta factores 
de satisfacción que influyen sobre sus empleados en su comportamiento, 
desempeño y funcionamiento como parte integrante de ella.  
 
Ruega G. E. (2012), presenta el trabajo de investigación “Tesis Doctoral: 
Influencia de la cultura organizacional, la gestión del conocimiento y el capital 
tecnológico en la producción científica. Aplicación a grupos de investigación 
adscritos a Universidades en Colombia”. Universitat Politècnica de Valencia, 
para obtener el grado de doctor, contando con una muestra de 10.931 grupos 
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de investigación, en mérito al instrumento de recolección de datos, a través de 
la encuesta; y libros, Journal, tesis, llegando a la conclusión de que la cultura 
de la organización es la personalidad conjunta de los miembros de la 
organización, por la cual se rigen y asumen valores, comportamientos y 
prácticas que dan identidad y la hacen diferente de las demás.  
 
Zarate, A. (2010) Evaluación de la Satisfacción Laboral de los trabajadores de 
una Empresa Petrolera. Universidad de Guayana. Venezuela Tesis para para 
el post grado en Salud Ocupacional, es de tipo transversal, descriptivo-
correlacional, la muestra es de 279 trabajadores. El instrumento utilizado fue 
el cuestionario. Teniendo la siguiente conclusión: A la conclusión la 
investigación realizada al grupo laboral expuesto, demuestra insatisfacción 
que influencia en el aporte por parte del personal a las metas y objetivos de la 
empresa. 
El efecto de la insatisfacción laboral influye directamente en el rendimiento del 
personal afectando a los resultados de cualquier organización, un trabajador 
descontento es un trabajador que no produce de acuerdo a las metas 
propuestas, por ello es necesario realizar un previo diagnóstico sobre los 
factores que están influenciando de manera perjudicial en la satisfacción 
laboral de los trabajadores, analizar la información y actuar oportunamente en 
desarrollar estrategias de motivación para conseguir resultados favorables y 
un resultado que marque la excelencia como producto. Los resultados de la 
investigación sirven de información a otras realidades que presenten una 
problemática similar y cuenten con el interés de aportar soluciones. 
 
A nivel nacional 
Herrera, D. (2015). Clima Organizacional y Satisfacción laboral en un contexto 
post-fusión de una empresa Industria de Lima. Universidad Católica del Perú. 
Tesis para optar el título profesional de Licenciada en Psicología, Tipo de 
investigación experimental. Muestra 30 gerentes. Técnica de la encuesta 
instrumento el cuestionario. Concluye: La investigación realizada con el 
objetivo de estudiar los cambios producidos con el fin de crear alianzas 
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empresariales mediante la inserción del personal en otra realidad laboral, 
demuestra ser positivo en cuanto los colaboradores se sientan el elemento 
básico del funcionamiento de la organización, las variables estudiadas 
demuestran una gran relación, mientras el colaborador fortalezca las 
condiciones laborales internas, será estrecha la relación con respecto a 
desarrollar con mayor productividad sus funciones. 
La satisfacción laboral interviene en la manera como los agentes de una 
organización perciben su ambiente, elaboran compromisos y orientan su 
actuación en conductas positivas si los empleados se encuentran motivados e 
identificados con la institución en que laboran se podrá ofrecer soluciones a 
las problemáticas presentadas en el logro de los fines propuestos. 
 
Alfaro, R. y otros (2012) Satisfacción Laboral y su relación con algunas 
variables ocupacionales en tres municipalidades. Pontifica Universidad 
Católica del Perú Autónoma. Tesis para obtener el Grado de Magister en 
Administración Estratégica de Empresas. La investigación es de tipo 
descriptivo-correlacional, La población es de 139 docentes. El instrumento 
que se utilizo es el cuestionario Teniendo las siguientes conclusiones: Esta 
investigación se decidió a analizar la relación con el tiempo de servicio, el 
género y la condición laboral, que es una clasificación utilizada en los 
Municipios, por lo que esta investigación es de gran importancia para la 
gestión administrativa de estas organizaciones.  
El estudio realizado muestra la existencia de la relación entre las variables, 
estas dependen de que sus trabajadores se encuentren dispuestos a asumir 
compromisos mostrando una actitud positiva ante determinadas situaciones, 
sus resultados son significativos y su puesta en práctica se puede compartir en 
otras organizaciones. 
 
Gómez C. A.; Incio O. W. & O’Donnell G. (2011), presenta la tesis titulada 
“Niveles De Satisfacción Laboral En Banca Comercial: Un Caso En Estudio”, 
en la Universidad Pontificia Católica del Perú, para obtener el grado de 
maestro, teniendo como objetivo general “determinar los niveles de 
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satisfacción laboral de los empleados del área comercial del banco líder en 
relación con las variables demográficas puesto laboral, edad y sexo del 
empleado”, aplicando como instrumento de recolección de datos el 
cuestionario, aplicado a una muestra constituida por 2,036 empleados; 
llegando a la conclusión de que en el área comercial del banco líder en 
estudio, los promedios de la satisfacción laboral de las variables demográficas 
puesto laboral y edad de los empleados tienen diferencias significativas. En 
relación al puesto laboral, existen diferencias considerables en el nivel de 
satisfacción laboral de los puestos administrativos (gerente y funcionario) y los 
puestos operativos (promotor de servicio y asesor de ventas y servicios).  
Bracko. (2008). Con su tesis “Determinación del Tipo de Cultura 
Organizacional existente en el Grupo Empresarial Pacesa de la Ciudad de 
Chiclayo” Ciudad/País: Chiclayo-Perú. Población: Estuvo constituida por todos 
los integrantes del grupo Empresarial Pacesa. Muestra: Estuvo conformada 
por 45 integrantes de la empresa. Tipo de investigación: descriptivo. Diseño de 
investigación: No experimental. Entre sus principales conclusiones señaló: La 
cultura organizacional se convierte en un eje primordial  para las 
organizaciones  que  necesitan  ser competentes  es por eso que  se resalta la 
investigación  sobre cultura  organizacional  de la empresa  Pacesa  así como  
los objetivos  valores  y normas  en la que se rige dicha organización. 
En este sentido  se evidencia que la cultura organización toma gran 
importancia e dentro de una organización en beneficio propios ya que este le 
permite  desarrollarse de mera competente  sin olvidar sus principales normas  
resaltando sus  anhelos metas acompañado de  normas  y políticas  ya que 
todo esto le servirá para logara éxito y sobre todo  elevar su nivel de 
competitividad. 
 
A nivel local 
Lozana, L. (2014). Participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad y su incidencia en la satisfacción laboral en docentes de educación 
secundaria -Ica. Tesis de la Escuela de Posgrado de la UCV. Tipo de 
investigación correlacional explicativo con diseño correlacional causal. Se 
trabajó con una muestra de 66 docentes. Se aplicó el cuestionario. Concluye: 
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Se ha determinado que existe una relación directa entre la participación en la 
gestión de la escuela articulada a la comunidad y la satisfacción laboral; ya  
que se ha obtenido un coeficiente de correlación Rho Spearman de 0, 874 que 
indica que a una buena participación en la gestión de la escuela articulada a la 
comunidad, le corresponde un alto nivel de satisfacción laboral o a una 
deficiente participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad, 
le corresponde un bajo nivel de satisfacción laboral. 
 
Las escuelas enfrentan en la actualidad el impacto de las políticas educativas, 
es imprescindible hablar de mejoras educativas en donde todos los actores de 
la comunidad escolar no se vean involucrados, hablar de calidad y gestión 
escolar requiere establecer programas y proyectos donde se pueda determinar 
acciones que brinden resultados a las problemáticas planteadas en cada 
institución, en conclusión la propuesta de gestión organizacional que se 
plantee cobra importancia  si facilita la consolidación de los fines y objetivos de 
la propuesta pedagógica, mientras involucremos a los agentes externos para 
participar en las decisiones de la escuela mayor será el resultado y 
compromiso del profesional en las actividades de vida diaria. 
 
Godoy Y. R. (2012), presenta su tesis denominada “La Cultura Organizacional 
Y La Calidad De Vida Laboral De Los Servidores Administrativos De La 
universidad Nacional “San Luis Gonzaga” De Ica”, en la Universidad San Luis 
Gonzaga, para obtener el grado de maestro, teniendo como objetivo general 
“Verificar que la Cultura Organizacional se relaciona directamente en la 
Calidad de Vida Laboral de los Servidores Administrativos de la Universidad 
Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica”, constituyendo como instrumento de 
recolección de datos el cuestionario, aplicado a una muestra que comprendió 
358 servidores administrativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” 
de Ica, repartidos en las diferentes áreas de trabajo que desempeñan, 
concluyendo que se verificó que efectivamente la Cultura Organizacional se 
relaciona directamente con la Calidad de Vida 
Laboraldirectamente con la Calidad de Vida Laboral de los Servidores Adminis
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trativos de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica, con un nivel de 
confianza del 95%. 
 
1.3 Teorías previas 
    1.3.1 Clima organizacional 
1.3.1.1 Conceptualización de clima organizacional 
Morocho (2012), señala que las instituciones como las personas, poseen un 
sistema de valores, creencias y actitudes que guían el comportamiento de la 
organización estableciendo una dinámica que la provee de vida institucional, 
siendo los miembros que la conforman el motor de ello. 
El Clima Organizacional, es fomentar, inculcar e impartir los valores, políticas, 
normas legales, trabajo en equipo e innovación del mismo, dentro de una 
Institución, en base a una identificación como empleado y ciudadano. 
Por otro lado Méndez (2006), “define el clima organizacional como la 
percepción que tienen los miembros de la organización respecto de ella, de 
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social 
y en la estructura organizacional” (p.39). El clima organizacional se puede 
definir como las percepciones compartidas que tienen los miembros de una 
organización acerca de los procesos organizacionales, tales como las 
políticas,  el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la 
remuneración, etc.  
Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional  constituye el medio interno 
de una organización, la atmosfera psicológica característica que existe en 
cada organización.  Asimismo menciona que el concepto de clima 
organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que se 
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organización, la 
tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos 
(factores estructurales); además de las actitudes, sistemas de valores y 
formas de comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores 
sociales). 
 
1.3.1.2 Características del clima organizacional 
Respecto  a las características del clima organizacional; Silva (1996), refiere 
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que es externo al individuo, le rodea pero es diferente a las percepciones del 
sujeto, existe en la organización, se puede registrar a través de 
procedimientos varios, es distinto a la cultura organizacional; por otro lado 
Rodríguez (2001), considera que el clima organizacional se caracteriza por: 
Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima 
laboral con ciertos cambios graduales, el comportamiento de los trabajadores 
es modificado por el clima de una empresa, el clima de la empresa ejerce 
influencia en el compromiso e identificación de los trabajadores, los 
trabajadores modifican el clima laboral de la organización y también afectan 
sus propios comportamientos y actitudes, diferentes variables estructurales de 
la empresa afectan el clima de la misma y a su vez estas variables se pueden 
ver afectadas por el clima, problemas en la organización como rotación y 
ausentismo pueden ser una alarma de que en la empresa hay un mal clima 
laboral, es decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.  
El clima organizacional y el comportamiento de las personas tienen una 
estrecha relación, pues el primero produce un importante efecto sobre las 
personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepción que las 
personas tengan del clima organizacional produce consecuencias sobre su 
proceder. Asimismo, podemos decir que el comportamiento de las personas 
causa un impacto en el clima organizacional. 
 
1.3.1.3 Importancia del clima organizacional 
Se expresa que el clima organizacional es importante; puesto que hablar de 
cultura en administración no solo implica una mayor riqueza en los estudios 
organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologías de otras 
disciplinas como la sociología, la antropología y la sicología, ni el mero 
análisis positivista de variables, en la búsqueda por elevar la productividad y 
la calidad; la cuestión va más allá, implica reformular la serie de ideas que 
han regido los paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoría de 
las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el 
mejor uso de esa reformulación para el desarrollo organizacional, estaremos 
hablando no sólo de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la 
sociedad. Según García (1995), la convergencia multidisciplinaria puede 
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utilizarse en provecho de los estudios organizacionales, pues ¿qué sentido 
tendría mantener escindidas las trayectorias de la antropología, la sociología y 
los estudios comunicacionales en un periodo en el que los objetos clásicos de 
investigación en las ciencias sociales se entremezclan. En consecuencia es 
innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia, ante la 
importancia estratégica que adquieren las actividades de investigación y 
desarrollo experimental para el crecimiento y autonomía de los países 
subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente a 
la nueva revolución tecnológica en marcha si no generan capacidades 
endógenas de creatividad, selección de tecnologías, especialización de su 
propia producción de conocimientos e información y reflexión independientes 
acerca de sus problemas y  de las capacidades disponibles para su solución. 
Por tanto, debe reconocerse la función clave que cumple el ámbito cultural al 
elaborar y transmitir símbolos de identidad individual y social, así como al ser 
instrumento de análisis y comprensión que hace posible encontrar un sentido 
propio para la construcción de una modernidad latinoamericana en momentos 
de crisis que llevan a cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental. 
 
1.3.1.4 Dimensiones del clima organizacional 
La OMS el cual fue citado por MINSA (2009) se considera  las siguientes 
dimensiones: 
Liderazgo: Chiavenato (1993) lo define como la influencia interpersonal 
ejercida en una situación, dirigida a través del proceso de comunicación 
humana a la consecución de uno o diversos objetivos específicos. Liderazgo 
es el modo de organizar el trabajo de un ente (institución, organización), 
alrededor de una visión y misión capaz de comprometer a un grupo de 
personas en el logro de metas. El liderazgo se evalúa en función del estilo de 
dirección; las acciones de estímulo de la excelencia;  el estímulo del trabajo 
en equipo y la solución de conflictos en la institución.  
Motivación: Esta dimensión se convierte en una de las piezas claves para la 
determinación del clima en la institución educativa.  
Según Robbins (1987) menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo 
por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la posibilidad de 
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satisfacer alguna necesidad”. En esta concepción se encuentran tres 
elementos claves las cuales son: esfuerzo, necesidades y metas 
organizativas.  
Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas, que se 
manifiestan cuando determinados estímulos del medio se hacen presentes. 
La motivación se evalúa considerando el nivel de realización personal, 
reconocimiento de la aportación, responsabilidad con la institución; y la 
adecuación de las condiciones de trabajo. 
 
1.3.1.5 Enfoques del clima organizacional 
Enfoques del clima organizacional; según Rodríguez, A. (2004), menciona los 
siguientes: 
Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripción de las 
características de la organización, que diferencian a unas organizaciones de 
otras, son relativamente perdurables e influyen en la relación de las personas 
con el medio laboral. 
Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se considera al clima como un 
atributo de las personas, es de carácter subjetivo y su origen está en las 
percepciones que tienen los sujetos acerca de las diferentes características 
del contexto laboral. Se pone el énfasis, pues, en las variables individuales, a 
diferencia del anterior, que lo ponía en las características de la organización. 
Perspectiva interaccionista: El clima consiste en las percepciones personales 
globales que reflejan la interacción entre ambos tipos de factores: objetivos y 
subjetivos. (p.56). 
 1.3.2 Satisfacción laboral 
1.3.2.1 Conceptualización de satisfacción laboral 
Según Palma, S. (2005), se define como la disposición o tendencia 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores 
desarrollados a partir de su experiencia ocupacional. 
Según Sánchez, K. (2010), se entiende como satisfacción laboral a la manera 
como siente un empleado acerca de su propio trabajo. Las actitudes de una 
persona hacia su propio empleo reflejan experiencias agradables y 
desagradables en el puesto y expectativas acerca de experiencias futuras. 
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Robbins, S. y Judge, T. (2009), lo definen como una sensación positiva sobre 
el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una 
persona con alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca 
de éste, en tanto que otra insatisfecha los tienen negativos. 
Davis, K. y Newstrom, J. (2003), definen a la satisfacción laboral como un 
conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los 
empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de 
agrado o desagrado relativo hacia algo. 
La satisfacción laboral según Herrera, D. y Parra, H. (2006), es un conjunto de 
sentimientos favorables o desfavorables con lo que los empleados perciben 
su trabajo.  
Para, Anaya, D. (2007), considera que la “satisfacción laboral se entiende 
como un estado emocional positivo que refleja una respuesta afectiva al 
trabajo” (p.218), lo cual se refiere a cómo la gente se siente en relación con su 
trabajo o con los diferentes aspectos de su trabajo. 
 
1.3.2.2 Dimensiones de satisfacción laboral 
Según Gandarillas et al. (2014), considera las siguientes: 
Satisfacción laboral intrínseca; considera el grado de satisfacción con factores 
de la tarea; aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, 
responsabilidad, promoción, aspectos relativos al contenido. 
Satisfacción laboral extrínsecos; indaga sobre la satisfacción del trabajador 
con aspectos relativos a la organización del trabajo como el horario, la 
remuneración, las condiciones físicas del trabajo, etc. 
1.3.2.3 Importancia de la satisfacción laboral 
Importancia de la satisfacción laboral; según plantea Robbins, S. (2004), es 
importante por tres razones, ya que: Existen evidencias que los trabajadores 
insatisfechos faltan al trabajo con más frecuencia y suelen renunciar más, se 
ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven 
más años. La satisfacción laboral se refleja en la vida particular del trabajador. 
La satisfacción laboral es importante en cualquier tipo de profesión; no solo en 
términos del bienestar deseable de las personas donde quiera que trabajen, 
sino también en términos de productividad y calidad.  
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Así también es importante porque no solo depende de los niveles salariales si 
no del  significado  que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo 
puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo 
contrario. 
 
1.3.2.4 Efectos de la satisfacción laboral 
Según Robbins, S. (2004), considera los siguientes: 
Satisfacción y productividad: Los primeros puntos de vista sobre la relación 
satisfacción-productividad pueden resumirse en la afirmación de que un 
trabajador feliz es un trabajador productivo. Las organizaciones con 
trabajadores más satisfechos tienden a ser más eficaces que las 
organizaciones con empleados menos satisfechos, los estudios se han 
enfocado en los individuos más que en las organizaciones, y que las medidas 
de nivel individual de la productividad no toman en consideración todas las 
interacciones y complejidades del proceso de trabajo. 
Satisfacción y ausentismo: Las enfermedades son la principal causa del 
ausentismo en la organización es una relación negativa constante entre 
satisfacción y ausentismo, significa que los trabajadores insatisfechos tienen 
más probabilidades de faltar al trabajo, esto puede afectar a los trabajadores 
que están satisfechos a que tomen la misma pauta para poder gozar ellos 
también de los permisos que no implican castigo. 
Satisfacción y rotación: La satisfacción tiene una relación negativa con la 
rotación, es una correlación más intensa que la detectada con el ausentismo. 
Los factores como las condiciones del mercado de trabajo, las expectativas 
sobre oportunidades alternas de trabajo y la pertenencia en la organización, 
son restricciones importantes para decidir realmente dejar el trabajo actual. 
 
1.3.2.5 Teorías de la satisfacción laboral 
Se ha considerado la siguiente: Teoría de Herzberg ,1959 (citado por 
Fernández, M., 2003), ésta teoría propuesto por Frederick Herzberg fue la que 
más influyó en la satisfacción laboral. El modelo original planteado en 1959 
por Herzberg, Mausner y Snyderman, se basa en un estudio realizado acerca 
de las causas de la satisfacción y la insatisfacción en el trabajo de Ingenieros 
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y contadores. El método consistió en una entrevista individual a 200 
ingenieros y contadores de acuerdo a la técnica de los incidentes críticos 
cada persona describió detalladamente las veces que se había sentido 
excepcionalmente bien o mal en su trabajo, señalando que esta situación les 
había llevado a trabajar con mayor, menor o igual intensidad. Después de 
analizar la información obtenida, se identificó en cada situación una serie de 
elementos que eran a juicio del entrevistado, la causa de su sentimiento de 
satisfacción o insatisfacción en el trabajo. 
 
1.4 Formulación del problema 
Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco? 
 
Problemas específicos 
PE1. ¿Qué relación existe entre el Liderazgo en la gestión directiva y la 
Satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco? 
PE2. ¿Qué relación existe entre la Comunicación y la Satisfacción Laboral en 
los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco? 
PE3. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la Satisfacción 
laboral intrínseca de los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco? 
PE4. ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y la Satisfacción 
Laboral extrínseca del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco? 
 
1.5 Justificación del estudio 
La presente investigación se justificó en los siguientes aspectos: 
Justificación social: La presente investigación, ayudó tanto al empleado, 
población y a la dirección del centro de salud, toda vez que se busca que el 
trabajador se sienta identificado con la entidad, a través de una buena cultura 
por parte de los representantes de la Institución, y por ende que sientan 
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satisfacción laboral, el mismo que conllevaría a productividad y satisfacción 
del personal del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
Justificación teórica: la presente investigación tiene por finalidad dar a 
conocer tanto al Titular, Funcionarios y Empleados de la Entidad,  que el 
contar con una Cultura Organizacional es muy importante, para que la 
ejecución de la funciones diarias como el desempeño del mismo, sea eficiente 
y eficaz, tomando en cuenta que se deben de respetar las directivas, 
dispositivos legales internos, así como el respeto mutuo, en función de que el 
empleado se sienta satisfecho laboralmente y por ende profesional y 
personalmente. 
Justificación práctica: La presente investigación es significativa, por cuanto 
las conclusiones a las que se arribaron, permitió ejecutar acciones concretas 
y diseñar estrategias viables que contribuyan con eficacia a fortalecer el clima 
organizacional para lograr la satisfacción laboral de los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
Justificación metodológica: La presente investigación permitió estipular una 
metodología que determine la relación entre el clima Organizacional y la 
Satisfacción Laboral en el centro de salud, puesto que se determinó mediante 
una encuesta que la comunicación interna entre la Alta Dirección y los 
trabajadores, inculca un Clima Organizacional, la misma que sirvió para el 
fortalecimiento de las relaciones laborales y personales, teniendo como fin la 





Hi: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
Ho: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
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       Hipótesis Específicas 
HE1. Existe una relación significativa entre el Liderazgo en la gestión directiva 
y la Satisfacción laboral de los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco. 
HE2. Existe una relación significativa entre la Comunicación y la Satisfacción 
Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
HE3. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 
Satisfacción laboral intrínseca de los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco.  
HE4. Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 




       Objetivo General 
Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
 
Objetivos Específicos 
OE1. Determinar la relación que existe entre el Liderazgo en la gestión 
directiva y la Satisfacción laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-
Cusco. 
OE2. Describir la relación que existe entre la Comunicación y la Satisfacción 
Laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
OE3. Identificar la relación que existe entre el clima organizacional y la 
Satisfacción laboral intrínseca del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-
Cusco.  
OE4. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la 





Según Hernández, Fernandez y Baptista (2010) Considera que la 
investigación es de tipo No experimental, porque no se manipula 
deliberadamente las variables y sólo se observarán los fenómenos en su 
ambiente natural para después analizarlos. La investigación no experimental 
es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, 
es la investigación donde no se hace variar intencionalmente las variables 
independientes. Lo que se hace en la investigación no experimental es 
observar fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, para después 
analizarlos. 
En esta investigación se busca describir el comportamiento de las variables 
Clima organizacional y Satisfacción Laboral. 
 
2.1   Diseño de investigación  
Es descriptivo correlacional, porque se describieron relaciones entre dos 
variables de un grupo, para luego establecer las relaciones entre estas. El 
siguiente esquema corresponde a este tipo de diseño. Hernández, 







M   = trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco. 
Ox = Observación de las variable (X) Clima Organizacional  
Oy = Observación de las variable (Y) Satisfacción laboral  






2.2 Variables, Operacionalización 
Variable X: Clima organizacional 
 
Dimensiones: 
D1: Liderazgo en la gestión 
D2: Comunicación 
 
Variable Y: Satisfacción laboral 
 
Dimensiones: 
D1: Satisfacción laboral intrínseca 























Operacionalización de variables clima organizacional 
VARIABLE DEFINICIÓN DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 




Variable X: Clima 
organizacional 
Para Chiavenato 
(2011), el clima 
organizacional se 
define como “el 
ambiente interno 
entre los miembros 
de la organización, y 
se relaciona 
íntimamente con el 
grado de motivación 
de sus integrantes” 
(p. 50). 
La variable clima 
organizacional estuvo 
evaluada por un 
cuestionario de 20 
ítems estructurado en 
función de sus 
dimensiones liderazgo 
en la gestión y 
comunicación. 
D1: Liderazgo 
en la gestión 
Dirección(D) 
Estímulo a la excelencia 
(EE) 
Estímulo al trabajo en 
equipo (ETE) 















Estímulo al desarrollo 
organizacional (EDO) 










Operacionalización de variables satisfacción laboral 
VARIABLE DEFINICIÓN DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 







Al respecto Stephen 
(1999), define la 
satisfacción laboral 
“como la actitud del 
individuo hacia su 
puesto de trabajo en 
lo referente a: 
interacción con los 
compañeros de 
trabajo y jefes; 
condiciones de 
trabajo, cumplimento 
de reglas y políticas 
de organización”.  
(Pág.190). 
La satisfacción laboral 
estuvo evaluada por 
un cuestionario de 20 
ítems estructurado en 








Satisfacción con el 
reconocimiento recibido 
Satisfacción con la 
















Satisfacción con el salario y 
recursos 
Satisfacción con la 





2.3 Población, muestra 
La población estuvo conformada por 30 trabajadores del Centro de Salud 
Lobo Tahuantinsuyo Cusco. 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco 
  
Trabajadores 30 
T  O  T  A  L 30 
 
La muestra quedó constituida por el total de la población, 30 trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo Cusco. 
La selección de la muestra se realizó a través de la técnica del muestreo 
censal. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnicas 
Técnica de la encuesta: La encuesta “es aquella que permite dar respuestas 
a problemas en términos descriptivos como de relación de variables, tras la 
recogida sistemática de información según un diseño previamente establecido 
que asegure el rigor de la información obtenida” (Tamayo y Tamayo, 2008: 
24).  
 Instrumentos  
- Cuestionario sobre clima organizacional 
Este instrumento estuvo formado por un conjunto de preguntas relacionadas 
al clima organizacional el cual consta de 20 ítems, distribuidos en las 
dimensiones: liderazgo de gestión y comunicación. 
- Cuestionario sobre satisfacción laboral 
Este instrumento estuvo formado por un conjunto de preguntas relacionadas a 
la resolución de conflictos el cual consta de 20 ítems, distribuidos en las 







Validez y confiabilidad 
Validación 
En cuanto a su validez, se utilizó la técnica de opinión de expertos y su 
instrumento el informe de juicio de expertos, con el fin de validar los 
instrumentos.  
Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad hace referencia a si la escala funciona de manera similar bajo 
diferentes condiciones. En tal sentido todo instrumento debe tener su 
denominación de confiabilidad según el estadístico que utilice. 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alpha de Cronbach’s y se 
determinó un valor de 0,903 para el cuestionario sobre clima organizacional y 
un Alpha de Cronbach’s de 0,853 para el cuestionario sobre satisfacción 
laboral, los cuales fueron mayor a 0.5, con el cual se logró afirmar que los 
instrumentos son altamente confiables. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Se utilizó el software estadístico SPSS-22 para analizar y procesar los datos 
estadísticos, para ello previamente los datos fueron llevados a la hoja de 
cálculo Excel 2016 data donde se encuentren todos los códigos de los sujetos 
muestrales. 
Una vez obtenidos los datos se ha procedido a su análisis de acuerdo a los 
siguientes pasos:  
Codificación.- La información fue seleccionada y se generó códigos para 
cada uno de los sujetos muéstrales. 
Calificación.- Consistió en la asignación de un puntaje o valor según los 
criterios establecidos en la matriz del instrumento para la recolección de 
datos. En el caso de las respuestas de los ítems del cuestionario sobre clima 
organizacional, por otro lado tenemos las respuestas de los ítems del 
cuestionario sobre satisfacción laboral. 
Tabulación de datos.- En este proceso se elaboró una data donde se 
encuentran todos los códigos de los sujetos muéstrales y en su calificación se 
aplicó estadígrafos que permitieron conocer cuáles son las características de 
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la distribución de los datos, por la naturaleza de la investigación se utilizó la 
media aritmética y desviación estándar. 



















Para ver la correlación entre las variables se empleará el Coeficiente de 
correlación “r” de Pearson, que mide el grado de asociación entre dos 
variables y se trabaja en base a: 
 - La sumatoria de la Variable Xi. 
 - La sumatoria de la Variable Yi. 
 - La sumatoria de los cuadrados de las variables Xi y Yi. 
 - La sumatoria del producto de las variables Xi. Yi. 













Interpretación de los resultados.- En esta etapa una vez tabulados los 
datos se presentarán en tablas y figuras, serán interpretados en función de las 
variables: 
Variable X: “Clima organizacional” y sus dimensiones: D1: Liderazgo en la 
gestión, D2: Comunicación. 
Variable Y: “Satisfacción laboral” y sus dimensiones: D1: Satisfacción laboral 







Las hipótesis de trabajo será, procesadas a través de los métodos 
estadísticos. Se tendrá en cuenta la prueba de t de Student de correlación por 









 2 nv  Grados de libertad 
 
2.6 Aspectos éticos 
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Para la presente investigación la identidad de los sujetos muéstrales se 
salvaguardaron asignándoles un código que solo la investigadora conoce. 
El compromiso de la presente investigación fue informar los datos reales que 
se obtuvieron al finalizar el trabajo de investigación. 
Asimismo las citas de la información de las variables de estudio estuvieron  en 
orden alfabético en las referencias bibliográficas. 
El compromiso de la investigadora es respetar los derechos del autor y no 
plagiar información.    
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III. RESULTADOS 
Resultados obtenidos  de la aplicación del cuestionario para medir el nivel 
de clima organizacional. 
Tabla 1:  
Clima organizacional en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Deficiente [20-33> 7 23% 7 23% 
Regular [33-46> 15 50% 22 73% 
Bueno [46-60] 8 27% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 39,03 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 
cuestionario para medir el nivel de clima organizacional.  
 
 




En la tabla se observa que 7 trabajadores que equivalen al 23% de la muestra de 
estudio perciben un deficiente nivel de clima organizacional; 15 trabajadores que 
equivalen al 50% de la muestra de estudio perciben un regular nivel de clima 
organizacional y 8 trabajadores que equivalen al 27% de la muestra de estudio 
perciben un buen nivel de clima organizacional.  
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En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
39,03 puntos que demuestra que los trabajadores perciben un regular clima 
organizacional.   
Tabla 2:  
Liderazgo de gestión en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Deficiente [10-16> 6 20% 6 20% 
Regular [16-23> 15 50% 21 70% 
Bueno [23-30] 9 30% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 19,80 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 










En la tabla se observa que 6 trabajadores que equivalen al 20% de la muestra de 
estudio perciben un deficiente nivel de liderazgo de gestión; 15 trabajadores que 
equivalen al 50% de la muestra de estudio perciben un regular nivel de liderazgo 
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de gestión y 9 trabajadores que equivalen al 30% de la muestra de estudio 
perciben un buen nivel de liderazgo de gestión.  
En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
19,80 puntos que demuestra que los trabajadores perciben un regular liderazgo 
de gestión.   
Tabla 3:  
Comunicación en los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Deficiente [10-16> 7 23% 7 23% 
Regular [16-23> 14 47% 21 70% 
Bueno [23-30] 9 30% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 19,23 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 










En la tabla se observa que 7 trabajadores que equivalen al 23% de la muestra de 
estudio perciben un deficiente nivel de comunicación; 14 trabajadores que 
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equivalen al 47% de la muestra de estudio perciben un regular nivel de 
comunicación y 9 trabajadores que equivalen al 30% de la muestra de estudio 
perciben un buen nivel de comunicación.  
En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
19,23 puntos que demuestra que los trabajadores perciben una regular 
comunicación.   
Resultados obtenidos  de la aplicación del cuestionario para medir el nivel 
de satisfacción laboral.  
 
Tabla 4:  
Satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Bajo [20-33> 7 23% 7 23% 
Medio [33-46> 15 50% 22 73% 
Alto [46-60] 8 27% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 39,77 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 
cuestionario para medir el nivel de satisfacción laboral.  
 
 





En la tabla se observa que 7 trabajadores que equivalen al 23% de la muestra de 
estudio presentan un bajo nivel de satisfacción laboral; 15 trabajadores que 
equivalen al 50% de la muestra de estudio presentan un  nivel medio de 
satisfacción laboral y 8 trabajadores que equivalen al 27% de la muestra de 
estudio presentan un alto nivel de satisfacción laboral.  
En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
39,77 puntos que demuestra que los trabajadores presentan un nivel medio de 
satisfacción laboral.   
Tabla 5:  
Satisfacción laboral intrínseca en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Bajo [10-16> 4 13% 4 13% 
Medio [16-23> 16 54% 20 67% 
Alto [23-30] 10 33% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 20,67 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 










En la tabla se observa que 4 trabajadores que equivalen al 13% de la muestra de 
estudio presentan un bajo nivel de satisfacción laboral intrínseca; 16 trabajadores 
que equivalen al 54% de la muestra de estudio presentan un  nivel medio de 
satisfacción laboral intrínseca y 10 trabajadores que equivalen al 33% de la 
muestra de estudio presentan un alto nivel de satisfacción laboral intrínseca.  
En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
20,67 puntos que demuestra que los trabajadores presentan un nivel medio de 
satisfacción laboral intrínseca.   
Tabla 6:  
Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. 
 
Categorías y rangos f(i) h(i)% F(i) H(i)% 
Bajo [10-16> 10 33% 10 33% 
Medio [16-23> 11 37% 21 70% 
Alto [23-30] 9 30% 30 100% 
TOTAL 30 100% 
  Media aritmética 19,10 
   Fuente: Data de resultados obtenidos de la aplicación del 
cuestionario para medir el nivel de satisfacción laboral.  
 
 





En la tabla se observa que 10 trabajadores que equivalen al 33% de la muestra 
de estudio presentan un bajo nivel de satisfacción laboral extrínseca; 11 
trabajadores que equivalen al 37% de la muestra de estudio presentan un  nivel 
medio de satisfacción laboral extrínseca y 9 trabajadores que equivalen al 30% de 
la muestra de estudio presentan un alto nivel de satisfacción laboral extrínseca.  
En conclusión se puede señalar que se ha obtenido una media aritmética de 
19,10 puntos que demuestra que los trabajadores presentan un nivel medio de 
satisfacción laboral extrínseca.   
 
 
Tabla 7:  
Correlación entre las dimensiones de la variable clima organizacional y la variable 
satisfacción laboral.   
 
Correlación  V.Y. Satisfacción laboral  
D1: Liderazgo de gestión r = 0,601 
D2: Comunicación r =0,629 
Fuente: Data de resultados obtenidos. 
 
Interpretación: 
En la tabla se observa las correlaciones de Pearson obtenido entre las 
dimensiones de la variable clima organizacional y la variable satisfacción laboral.   
Existe una relación directa de r = 0,601 entre el liderazgo de gestión y satisfacción 
laboral.  


















Tabla 8:  
Correlación entre la variable clima organizacional y las dimensiones de la variable 
satisfacción laboral.   




V.X. Clima organizacional  r =0,627 r =0,608 
Fuente: Data de resultados obtenidos. 
 
Interpretación: 
En la tabla se observa las correlaciones de Pearson obtenido entre la variable 
clima organizacional y las dimensiones de la variable satisfacción laboral.   
Existe una relación directa de r = 0,627 entre clima organizacional y satisfacción 
laboral intrínseca.  
Existe una relación directa de r = 0,608 entre clima organizacional y satisfacción 
































Tabla 9:  
Correlación entre las variables de estudio  
Correlación  V.Y. Satisfacción laboral  
V.X. Clima organizacional  r =0,634 




En la tabla se observa las correlación de Pearson obtenido entre las variables de 
estudio clima organizacional y satisfacción laboral de  r =0,634; que demuestra a 
un buen nivel de clima organizacional le corresponde un alto nivel de satisfacción 
laboral; a un deficiente nivel de clima organizacional le corresponde un bajo nivel 
























Prueba de Hipótesis 
CUADRO 1: Prueba de hipótesis especifica 1 














Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Hipótesis especifica 1 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre el Liderazgo en la 
gestión directiva y la Satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de 
Salud Lobo Tahuantinsuyo.   
 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre el Liderazgo en 
la gestión directiva y la Satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de 
Salud Lobo Tahuantinsuyo 
Valor  T calculado Valor T P Decisión  
3,98 2,05 0,05 Rechazo la Ho 
Estadístico de Prueba:    T Student Correlación 
 
 





Se concluye señalando que existe una relación significativa entre el Liderazgo 
en la gestión directiva y la Satisfacción laboral en los trabajadores del Centro 




CUADRO 2: Prueba de hipótesis especifica 2 








D2: Comunicación Correlación de 
Pearson 
1 ,629** 
Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Hipótesis especifica 2 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la Comunicación 
y la Satisfacción Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo.   
 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre la Comunicación 
y la Satisfacción Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. 
Valor  T calculado Valor T P Decisión  
4,28 2,05 0,05 Rechazo la Ho 




Se concluye señalando que existe una relación significativa entre la 
Comunicación y la Satisfacción Laboral en los trabajadores del Centro de 




CUADRO 3: Prueba de hipótesis especifica 3 














Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Hipótesis especifica 3 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral intrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo.   
 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral intrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 





Valor  T calculado Valor T P Decisión  
4,26 2,05 0,05 Rechazo la Ho 
Estadístico de Prueba:    T Student Correlación 
 
 
Se concluye señalando que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral intrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
 
 
CUADRO 4: Prueba de hipótesis especifica 4 














Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Hipótesis especifica 4 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 





Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo.   
 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
Valor  T calculado Valor T P Decisión  
4,06 2,05 0,05 Rechazo la Ho 
Estadístico de Prueba:    T Student Correlación 
 
 
Se concluye señalando que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
 
 
CUADRO 5: Prueba de hipótesis general  













Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 





**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
 
Hipótesis general 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo.   
 
Hipótesis nula (H0): No existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
Valor  T calculado Valor T P Decisión  
4,34 2,05 0,05 Rechazo la Ho 
Estadístico de Prueba:    T Student Correlación 
 
 
Se concluye señalando que existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la Satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del 
















La presente investigación busca analizar la variable clima organizacional 
para determinar su nivel de influencia en la satisfacción laboral en los 
trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
En base a los resultados obtenidos en la investigación se ha determinado 
que existe una relación directa entre las variables de estudio: clima 
organizacional y satisfacción laboral de  r =0,634; que demuestra a un buen 
nivel de clima organizacional le corresponde un alto nivel de satisfacción 
laboral; a un deficiente nivel de clima organizacional le corresponde un bajo 
nivel de satisfacción laboral. 
Estos resultados se contrastan con otras investigaciones llevadas a cabo 
entre ellos se tiene a Herrera, D. (2015) quien señal en su trabajo de 
investigación que la investigación realizada con el objetivo de estudiar los 
cambios producidos con el fin de crear alianzas empresariales mediante la 
inserción del personal en otra realidad laboral, demuestra ser positivo en 
cuanto los colaboradores se sientan el elemento básico del funcionamiento 
de la organización, las variables estudiadas demuestran una gran relación, 
mientras el colaborador fortalezca las condiciones laborales internas, será 
estrecha la relación con respecto a desarrollar con mayor productividad sus 
funciones y Alfaro, R. y otros (2012) sostiene que esta investigación se 
decidió a analizar la relación con el tiempo de servicio, el género y la 
condición laboral, que es una clasificación utilizada en los Municipios, por 
lo que esta investigación es de gran importancia para la gestión 
administrativa de estas organizaciones. 
Lo señalado guarda relación con la información del marco teórico 
sustentada por Morocho (2012), quien señala que las instituciones como 
las personas, poseen un sistema de valores, creencias y actitudes que 
guían el comportamiento de la organización estableciendo una dinámica 
que la provee de vida institucional, siendo los miembros que la conforman 
el motor de ello y Muñoz (1990 citado en Caballo, 2002) sostiene que la 
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satisfacción laboral es el sentimiento de agrado positivo que experimenta 
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un 
ambiente que le permite estar a gusto, dentro el ámbito de una empresa u 
organización que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de 
compensaciones psico-socio-económicas acorde a sus expectativas.  
Por otro lado en relación a las hipótesis específicas se obtuvieron los 
siguientes resultados: 
En la hipótesis específica Nº 1; se señala que: Existe una relación 
significativa entre el Liderazgo en la gestión directiva y la Satisfacción 
laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. 
Esta hipótesis se valida al obtener un coeficiente de correlación de Pearson 
equivalente a 0,601 (Tabla 7) que refleja una correlación significativa; es 
decir a un buen nivel de liderazgo de gestión le corresponde un alto nivel 
de satisfacción laboral; a un deficiente nivel de liderazgo de gestión le 
corresponde un bajo nivel de satisfacción laboral. 
En la hipótesis específica Nº 2; se señala que: Existe una relación 
significativa entre la Comunicación y la Satisfacción Laboral en los 
trabajadores del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo. Esta hipótesis 
se valida al obtener un coeficiente de correlación de Pearson equivalente a 
0,629 (Tabla 7) que refleja una correlación significativa; es decir a un buen 
nivel de comunicación le corresponde un alto nivel de satisfacción laboral; 
a un deficiente nivel de comunicación le corresponde un bajo nivel de 
satisfacción laboral. 
En la hipótesis específica Nº 3; se señala que: Existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y la Satisfacción laboral 
intrínseca en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. Esta hipótesis se valida al obtener un coeficiente de 
correlación de Pearson equivalente a 0,627 (Tabla 8) que refleja una 
correlación significativa; es decir a un buen nivel de clima organizacional le 
corresponde un alto nivel de satisfacción laboral intrínseca; a un deficiente 
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nivel de clima organizacional le corresponde un bajo nivel de satisfacción 
laboral intrínseca. 
En la hipótesis específica Nº 4; se señala que: Existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y la Satisfacción laboral 
extrínseca en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo. Esta hipótesis se valida al obtener un coeficiente de 
correlación de Pearson equivalente a 0,608 (Tabla 8) que refleja una 
correlación significativa; es decir a un buen nivel de clima organizacional le 
corresponde un alto nivel de satisfacción laboral extrínseca; a un deficiente 
nivel de clima organizacional le corresponde un bajo nivel de satisfacción 
laboral extrínseca. 
En conclusión se puede señalar que existe una relación significativa entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del 




















Primera: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar un coeficiente de correlación de Pearson de r=0,634 que 
indica que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral del Centro de Salud Lobo Tahuantinsuyo-
Cusco, es decir a un buen clima organizacional le corresponde una alta 
satisfacción laboral, y viceversa.  
Segunda: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar un coeficiente de correlación de Pearson de r=0,601 que 
indica que existe una relación significativa entre el liderazgo en la 
gestión directiva y la satisfacción laboral en los trabajadores del Centro 
de Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco, es decir a un buen liderazgo en 
la gestión directiva le corresponde una alta satisfacción laboral, y 
viceversa.  
Tercera: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar un coeficiente de correlación de Pearson de r=0,629 que 
indica que existe una relación significativa entre la comunicación y la 
satisfacción laboral en los trabajadores del Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo-Cusco, es decir a una buena comunicación le 
corresponde una alta satisfacción laboral, y viceversa.  
Cuarta: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar un coeficiente de correlación de Pearson de r=0,627 que 
indica que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral intrínseca en los trabajadores del Centro de 
Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco, es decir a un buen clima 
organizacional le corresponde una alta satisfacción laboral intrínseca, y 
viceversa.  
Quinta: En base a los datos recogidos en la investigación se ha logrado 
determinar un coeficiente de correlación de Pearson de r=0,608 que 
indica que existe una relación significativa entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral extrínseca en los trabajadores del Centro de 
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Salud Lobo Tahuantinsuyo-Cusco, es decir a un buen clima 
organizacional le corresponde una alta satisfacción laboral extrínseca, 

































Primera: Al Ministerio de salud realizar capacitaciones de manera periódica sobre 
temas que involucre el desarrollo de un buen clima organizacional de 
manera que los trabajadores de los diferentes establecimientos de todo 
es Perú logren una mejor satisfacción sobre la labor que realizan. 
Segunda: Al Director Regional de Salud del Cusco, ejecutar estrategias que 
contribuyan a que exista un clima organizacional favorable en los 
diferentes establecimientos de salud, para que de esta forma el 
personal que labora perciba una buena satisfacción laboral tanto es los 
aspectos intrínsecos, extrínsecos y con las personas que se 
encuentran en su entorno laboral. 
Tercera:  Al Director de la Red de Salud de Lobo Tahuantinsuyo Cusco 
desarrollar talleres que involucren al liderazgo y la motivación de los 
trabajadores para de esta manera lograr que exista un buen clima 
organizacional para de esta forma la satisfacción que presenten los 
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA 
ORGANIZACIONAL 















S (2) AV (1) N (0) 
D1: Liderazgo 
Dirección Mi director se preocupa porque entendamos 
bien las tareas que nos asignan. 
   
Ocurre con frecuencia que cuando se 
presenta un problema determinado no se 
sabe quién debe resolverlo. 
   
No existe una determinación clara de las 
funciones que cada uno debe desempeñar. 
   
 
Estímulo de la 
excelencia 
En el centro de salud se preocupan por 
mantener informado al personal de los 
métodos y las tecnologías, con el fin de 
mejorar la calidad y gestión. 
   
Si un trabajo orientado parece difícil, se 
retarda hasta donde se pueda. 
   
Estímulo del 
trabajo en equipo 
 
En el centro de salud generalmente, se 
aceptan las ideas para mejorar el trabajo. 
   
Para cumplir con las metas de trabajo 
tenemos que recurrir a todas nuestras 
capacidades. 
   
Solución de 
conflictos 
En el centro de salud todos los problemas 
se discuten de una manera constructiva. 
   
Indicación: A continuación marque con un aspa(X) dentro del recuadro según 





A nuestro director únicamente le podemos 
decir lo que quiere oír. 
   
Cuando tenemos un problema nadie se 
interesa por resolverlo. 




La mayoría de los trabajos que realizamos 
exigen reflexión. 
   
Con este trabajo en la institución me siento 
realizado profesionalmente. 
   
Existe poca libertad de acción para la 
realización del trabajo 
   
Reconocimiento 
de la aportación 
En la institución se premia a las personas 
que trabajan bien. 
   
En la institución  el valor de los trabajadores  
es reconocido 
   
Responsabilidad  
En esta institución se busca que cada cual 
tome decisiones de cómo realizar mejor su 
trabajo. 
   
En general, en la institución nunca se 
ejecutan las ideas que damos sobre el 
mejoramiento del trabajo. 






El ambiente que se respira en la institución  
es tenso. 
   
En la institución las condiciones de trabajo 
son buenas. 
   
Poco tiempo es dedicado a revisar que se 
requiere para mejorar su desempeño. 



























S (2) AV (1) N (0) 




1. En este centro de Salud valoran mi 
trabajo con lo cual estoy satisfecho 
   
2. Estoy satisfecho con las posibilidades  de 
lograr mi desarrollo profesional aquí. 
   
3. Me siento satisfecho por el 
reconocimiento que tengo en esta centro 
de salud  
   
4. Me gusta la forma en que mis superiores 
juzgan mi labor diaria en este centro de 
Salud 
   
5. Estoy contento del apoyo que recibo de 
mis superiores para realizar bien mi 
trabajo 
   
 
Satisfacción con 
la promoción en el 
trabajo 
6. Me gusta las normas que promueven el 
desarrollo profesional en este centro de 
Salud 
   
7. Estoy contento por el sistema de 
promoción en el trabajo existente en este 
centro de salud 
   
8. En esta institución, se respeta  los 
méritos personales para la promoción 
laboral 
   
Indicación: A continuación marque con un aspa(X) dentro del recuadro según 





9. En este centro de salud, dada quien 
recibe el reconocimiento que le 
corresponde 
   
10. En este centro de salud existe 
normas explícitas para la promoción 
laboral 
   
D2: Satisfacción laboral extrínseca 
Satisfacción con 
el salario y 
recursos 
11. El  salario que recibo por mi trabajo 
en este centro de salud me satisface 
   
12. Estoy satisfecho de los incentivos y 
premios que me dan en este centro de 
salud 
   
13. La iluminación, ventilación y 
temperatura de mi lugar de trabajo  son 
adecuadas 
   
14. El entorno físico y el espacio en que 
trabajo son satisfactorios 
   
15. Estoy satisfecho de la capacitación 
que me da este centro de salud  
   
 
Satisfacción con 
la supervisión y 
relaciones 
16. Estoy satisfecho con la cantidad de 
trabajo que me asignan aquí 
   
17.  La limpieza e higiene de mi lugar de 
trabajo  son garantizados por los 
responsables 
   
18. La supervisión que ejercen sobre mi 
es satisfactoria y me permiten mejorar mi 
desempeño 
   
19. Las relaciones interpersonales en 
esta red de salud  son adecuadas 
   
20. Entre los trabajadores de este centro 
de salud existe una actitud solidaria 
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ANEXO 2: Matriz de consistencia 
 
Título:   CULTURA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD 
LOBO TAHUANTINSUYO-CUSCO 
 
Autora: García Cueto, Alexandra Esthefania 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables/Dimensiones Metodología 
Problema general: 
PG ¿Qué relación 
existe entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los trabajadores en los 
trabajadores del Centro 






P.E1 ¿Qué relación 
existe entre el 
Liderazgo en la gestión 
directiva y la 
Satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo? 
 
P.E2 Qué relación 
Objetivo general 
OG Establecer la 
relación que existe 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en 
los trabajadores del 






O.E1 Determinar la 
relación que existe 
entre el Liderazgo en la 
gestión directiva y la 
Satisfacción laboral en 
los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
 
O.E2 : Describir la 
Hipótesis general 
HG Existe una relación 
significativa entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en los 
trabajadores del Centro 





H.E1 Existe una relación 
significativa entre el 
Liderazgo en la gestión 
directiva y la Satisfacción 
laboral en los 
trabajadores del Centro 




H.E2 Existe una relación 










la variable X 
 






la variable Y 
 








Tipo de estudio: 













M = Muestra 
O1 = Observación de la 
V.x 
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existe entre la 
Comunicación y la 
Satisfacción Laboral en 
los trabajadores en los 
trabajadores del Centro 




P.E3   ¿Qué relación 
existe entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción laboral 
intrínseca en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo? 
 
P.E4 ¿Qué relación 
existe entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción Laboral 
extrínseca en los 
trabajadores en los 
trabajadores del Centro 




relación que existe 
entre la Comunicación 
y la Satisfacción 
Laboral en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
 
O.E3 Identificar la 
relación que existe 
entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción laboral 
intrínseca en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
  
O.E4 Establecer la 
relación que existe 
entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción Laboral 
extrínseca en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
 
Comunicación y la 
Satisfacción Laboral en 
los trabajadores del 
Centro de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
 
H.E3 Existe una relación 
significativa entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción laboral 
intrínseca en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
H.E4 Existe una relación 
significativa entre el clima 
organizacional y la 
Satisfacción Laboral 
extrínseca en los 
trabajadores del Centro 
de Salud Lobo 
Tahuantinsuyo 
 
 Satisfacción laboral 
extrínseca 
 
O2 = Observación de la 
V.y 










ANEXO 3: Registro de datos 
CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL 
N° 
D1: Liderazgo de gestión D2: Comunicación 
   I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 I-17 I-18 I-19 I-20 D1 D2 VX 
1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
2 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 3 2 2 1 19 18 37 
3 3 1 1 1 3 2 1 2 1 3 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 18 15 33 
4 2 2 1 1 1 2 1 1 1 2 3 2 2 1 2 1 2 1 1 2 14 17 31 
5 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 19 24 43 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 3 28 28 56 
7 3 3 2 2 1 3 3 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 25 25 50 
8 2 3 2 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 1 3 1 1 3 3 2 23 19 42 
9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 20 20 40 
10 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 1 3 3 1 3 3 3 29 25 54 
11 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 3 2 2 1 19 18 37 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 30 60 
13 3 3 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 21 20 41 
14 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 3 2 2 1 19 16 35 
15 2 3 2 1 2 2 3 2 3 2 1 2 2 1 2 2 2 3 2 2 22 19 41 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
17 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 20 25 45 
18 2 2 2 3 3 2 1 1 2 3 1 1 2 3 2 1 2 2 3 2 21 19 40 
19 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 1 3 2 1 24 22 46 
20 1 3 2 2 1 2 2 2 2 2 1 1 2 3 2 1 3 2 2 1 19 18 37 
21 3 3 3 3 3 3 1 3 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 26 30 56 
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22 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 26 20 46 
23 2 2 2 1 1 3 1 1 1 3 3 1 1 1 2 2 1 1 1 2 17 15 32 
24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
25 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 1 3 1 18 18 36 
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
27 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 29 24 53 
28 2 2 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 19 25 44 
29 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 1 1 2 3 3 2 1 1 1 2 19 17 36 















CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL 
N° 
D1: Satisfacción laboral intrínseca D2: Satisfacción laboral extrínseca 
   I-1 I-2 I-3 I-4 I-5 I-6 I-7 I-8 I-9 I-10 I-11 I-12 I-13 I-14 I-15 I-16 I-17 I-18 I-19 I-20 D1 D2 VX 
1 3 2 2 1 2 2 2 1 1 3 1 1 1 2 2 2 1 2 1 1 19 14 33 
2 1 1 1 2 3 2 2 1 1 3 1 2 2 1 1 2 1 1 1 2 17 14 31 
3 2 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 15 14 29 
4 2 2 3 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 3 18 15 33 
5 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 24 23 47 
6 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 2 3 3 3 2 3 3 3 3 1 24 26 50 
7 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 1 20 20 40 
8 1 2 1 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 1 2 2 3 3 1 2 22 21 43 
9 2 2 2 3 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 21 21 42 
10 1 2 3 2 3 2 1 2 1 3 2 1 3 3 1 2 2 2 2 1 20 19 39 
11 3 3 3 3 3 2 3 3 1 2 1 1 2 3 2 3 1 1 2 1 26 17 43 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 30 60 
13 3 2 2 1 1 2 1 2 3 2 1 1 3 3 3 1 2 1 1 1 19 17 36 
14 2 2 2 2 1 2 2 1 1 3 1 2 3 1 2 3 1 1 1 1 18 16 34 
15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 30 60 
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
17 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 23 22 45 
18 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 24 24 48 
19 1 3 3 3 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 2 3 1 3 3 1 18 19 37 
20 1 1 3 3 3 1 3 3 3 1 3 1 1 1 3 3 3 3 1 1 22 20 42 
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 30 60 
22 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 23 23 46 
23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3 20 24 44 
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24 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
25 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 30 60 
26 3 3 1 1 3 2 1 3 1 2 1 1 2 2 2 3 1 1 2 1 20 16 36 
27 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 3 2 20 15 35 
28 3 2 2 1 1 2 1 2 3 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 19 11 30 
29 2 2 2 2 1 2 2 1 1 3 1 2 1 1 2 1 1 1 1 1 18 12 30 
30 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 10 20 
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